


















































	 Abstract:	 Tujuan penelitian meneganalisis pengaruh langsung Kepemimpinan, 
Lingkungan Kerja dan Tunjangan Kinerja terhadap Motivasi Kerja Pemerintah Daerah 
Kabupaten Majene. Penelitian ini dilakukan pada OPD lingkup Pemerintah Kabupaten 
Majene yaitu Badan Perencanaan Daerah, Inspektorat Daerah, Badan Keuangan dan 
Aset Daerah, Kecamatan Banggae, Kecamatan Banggae Timur Kabupaten Majene. 
Penelitian ini dilakukan pada OPD lingkup Pemerintah Kabupaten Majene yaitu Badan 
Perencanaan Daerah, Inspektorat Daerah, Badan Keuangan dan Aset Daerah, 
Kecamatan Banggae, Kecamatan Banggae Timur Kabupaten Majene. Jumlah Populasi 
dalam penelitian ini sebanayk 280 responden dan teknis pengambilan sampel yang 
dilakukan yaitu menggunakan Teknik Proportionate stratified Random Sampling dengan 
menggunakan rumus slovin dengan hasil sampel sebanyak 164 responden. Metode 
pengumpulan data yang digunakan adalah Observasi, Kuesioner, dan tehnik dokumentasi. 
Metode analisis menggunakan Teknik statistic structural Equation Model (SEM) dengan 
alat analisis yang digunakan yaitu dengan aplikasi statistik AMOS ver. 18.0 dan SPSS ver 
19.0. Hasil penelitian menyimpulkan bahwa (1) Kepemimpinan berpengaruh signifikan 
terhadap motivasi kerja dengan P = 0.000 < 0.05 dengan nilai koefisien sebesar 0.498, 
koefisien ini menunjukkan bahwa semakin baik peran kepemimpinan dalam menjalankan 
perannya maka motivasi kerja akan semakin baik;	
	
Abstrak:	 The	 The	 purpose	 of	 this	 research	 is	 to	 analyze	 the	 direct	 influence	 of	
Leadership,	Work	Environment	and	Performance	Allowance	on	Work	Motivation	of	the	
Majene	Regency	 Government.	 This	 research	was	 conducted	 at	 the	OPD	 of	 the	Majene	
Regency	 Government,	 namely	 the	 Regional	 Planning	 Agency,	 Regional	 Inspectorate,	
Regional	 Finance	and	Assets	Agency,	Banggae	District,	 East	Banggae	District,	Majene	
Regency.	This	research	was	conducted	at	the	OPD	of	the	Majene	Regency	Government,	
namely	 the	 Regional	 Planning	 Agency,	 Regional	 Inspectorate,	 Regional	 Finance	 and	
Assets	 Agency,	 Banggae	 District,	 East	 Banggae	 District,	 Majene	 Regency.	 The	
population	in	this	study	was	280	respondents	and	the	sampling	technique	used	was	the	
proportional	 stratified	 random	 sampling	 technique	 using	 the	 slovin	 formula	 with	 a	
sample	 of	 164	 respondents.	 Data	 collection	 methods	 used	 are	 observation,	
questionnaires,	and	documentation	 techniques.	The	method	of	analysis	uses	 statistical	
structural	 Equation	 Model	 (SEM)	 with	 the	 analytical	 tool	 used	 is	 the	 application	 of	
AMOS	ver	statistics.	18.0	and	SPSS	ver	19.0.	The	results	of	 the	study	conclude	that	(1)	










disrupsi	 saat	 ini	 yang	 berbanding	 lurus	 dengan	 kompleksitas	 dan	 komprehensifnya	
permasalahan	 yang	 ada,	 menjadi	 landasan	 sosok	 pemimpin	 sebagai	 seorang	 leader	
dalam	 suatu	 organisasi	 untuk	 mampu	 beradaptasi	 secara	 simultan	 terhadap	
perubahan	 yang	 ada.	 Dimana	 keberhasilan	 suatu	 organisasi	 tentu	 akan	 dipengaruhi	
sejauh	mana	 ketahanan	 internal	 organisasi	 untuk	 survive	 terhadap	 potensi	 ancaman	
eksternal,	 agar	 dapat	 tetap	 bertahan	 hidup	 dan	 kembali	 pada	 keadaan	 semula	 dan	
bahkan	 mampu	 berkembang	 serta	 menciptakan	 peluang	 baru.	 Kemampuan	 untuk	
menghadapi	segala	potensi	ancaman	tersebut	tentu	peran	seorang	pemimpin	menjadi	
sangat	 vital	 untuk	 mengidentifikasi	 awal	 dan	 menganalisis	 potensi	 masalah	 serta	
menentukan	 manajemen	 kebijakan	 dalam	 rangka	 menjaga	 ritme	 kerja	 dan	 motivasi	
para	 pegawainya.	 Kepemimpinan	 yang	 mampu	 beradaptasi	 secara	 akseleratif	 dan	
inovatif	 itu	 disebut	 Kepemimpinan	 Resiliensi	 dimana.	 Gabungan	 dari	 dua	 gaya	 teori	
kepemimpinan	 yaitu	 gaya	 kepemimpinan	 transformasional	 dan	 gaya	 kepemimpinan	
transaksional	 atau	 “The	 Transfor-sactional	 Leadership”.	 Kepemimpinan	 resilien	
tersebut	 memiliki	 lima	 indikator,	 yaitu	 strategic	 thinking	 (berpikir	 strategik),	
emotional	 intelligence	 (kemampuan	 berpikir	 secara	 emosional),	 adaptation/change	
oriented	 (kemampuan	 beradaptasi	 pada	 perubahan),	 learning	 (pembelajaran),	 dan	
collective	leadership	(kepemimpinan	kolektif).		
Selain	daripada	beberapa	faktor	diatas	diketahui	bahwa	faktor	yang	memiliki	peranan	
yang	 sangat	 vital	 dalam	 mempengaruhi	 peningkatan	 kinerja	 pegawai	 dalam	 suatu	
organisasi	 adalah	 faktor	 lingkungan	 kerja.	 Keberhasilan	 dalam	 pencapaian	 tujuan	
organisasi	 akan	 sangat	 berkorelasi	 dengan	 pemenuhan	 kinerja	 pegawainya.	 Semakin	
baik	 kinerja	 dari	 pegawai,	 maka	 akan	 berdampak	 positif	 terhadap	 meningkatnya	
kinerja	 organisasi.	 Meningkatnya	 kinerja	 organisasi	 merupakan	 indikator	 dari	
keberhasilan	 suatu	 organisasi.	 Lingkungan	 kerja	 sangat	 penting	 untuk	 diperhatikan	
manajemen.	 Sebagaimana	 yang	 disampaikan	 oleh	 (Moekijat,	 2007;	 Mangkunegara,	
2012)	yang	menjelaskan	bahwa	Sasaran	kinerja	yang	timbul	dari	dalam	diri	karyawan	
akan	 membentuk	 kekuatan	 diri	 dan	 apabila	 lingkungan	 kerja	 mendukung	 maka	
pencapaian	 kinerja	 akan	 lebih	 mudah.	 Lingkungan	 kerja	 yang	 baik	 menjadikan	
semangat	 kerja	 karyawan	 meningkat	 sehingga	 kinerja	 juga	 meningkat,	 sebaliknya	
lingkungan	 kerja	 yang	 tidak	 memadai	 dapat	 menurunkan	 kinerja	 karyawan.	
Lingkungan	 kerja	 adalah	 segala	 sesuatu	 yang	 ada	 disekitar	 karyawan	 dan	 dapat	
mempengaruhi	 dalam	 menjalankan	 tugas	 yang	 diembankan	 kepadanya	 misalnya	
dengan	 adanya	 air	 conditioner	 (AC),	 penerangan	 yang	 memadai	 dan	 sebagainya	
dimana	 kedua	 faktor	 tersebut	 sangat	 penting	 diperhatikan	 oleh	 perusahaan	 dan	
mempengaruhi	 pencapaian	 kinerja	 pegawai.	 Sementara	 itu	 menurut	 Isyandi	
(2004:134),	 Lingkungan	 kerja	 adalah	 sesuatu	 yang	 ada	 di	 lingkungan	 para	 pekerja	
yang	 dapat	 mempegaruhi	 dirinya	 dalam	 menjalankan	 tugas	 seperti	 temperatur,	
kelembapan,	ventilasi,	penerangan,	kegaduhan,	kebersihan	tempat	kerja	dan	memadai	
tidaknya	 alat-alat	 perlengkapan	 kerja.	 Selain	 itu	 Menurut	 (Simanjuntak,	 2003:39)	
lingkungan	 kerja	 dapat	 diartikan	 sebagai	 keseluruhan	 alat	 perkakas	 yang	 dihadapi,	
lingkungan	 sekitarnya	 dimana	 seorang	 bekerja,	 metode	 kerjanya,	 sebagai	 pengaruh	
kerjanya	baik	sebagai	perorangan	maupun	sebagai	kelompok	sedangkan	menurut		






pemerintah	 daerah	 yang	 memperoleh	 kewenangan	 besar	 dalam	 melakukan	
pengelolaan	daerah	 turut	berupaya	melakukan	pembenahan,	 salah	 satu	pembenahan	
yang	 dilakukan	 yaitu	 pada	 bidang	 Pegembangan	 Sumber	 daya	 manusia	 khususnya	
aparatur	sipil	negara.	Terkait	hal	 tersebut	pemerintah	telah	mengeluarkan	Peraturan	
Presiden	Nomor	81	Tahun	2010	tentang	Grand	Design	Reformasi	2010-2025	(Perpres	
81/2010)	 tanggal	 21	 Desember	 2010.	 Dalam	 Perpres	 81/2010	 tersebut	 disebutkan	
bahwa	 reformasi	 birokrasi	 bertujuan	 untuk	menciptakan	 birokrasi	 pemerintah	 yang	
profesional	 dengan	 karakteristik	 adaptif,	 berintegritas,	 berkinerja	 tinggi,	 bersih	 dan	
bebas	 KKN,	 mampu	 melayani	 publik,	 netral,	 sejahtera,	 berdedikasi,	 dan	 memegang	
teguh	 nilai-nilai	 dasar	 dan	 kode	 etik	 aparatur	 negara.	 Dalam	 rangka	 pelaksanaan	
terhadap	 tujuan	 ini,	 dalam	 Pasal	 4	 Perpres	 81/2010	 tersebut	 disebutkan	 bahwa	





Kementerian/Lembaga	 dan	 Pemerintah	Daerah.	 Pemberian	Tunjangan	Kinerja	 untuk	
memberikan	motivasi	kepada	pegawai	dalam	rangka	pelaksanaan	reformasi	birokrasi	
dan	 diharapkan	 menjadi	 stimulus	 pada	 seluruh	 aparatur	 pemerintah	 dalam	
meningkatkan	 kinerjanya.	 Terkait	 dengan	 pemberian	 tambahan	 penghasilan	 untuk	
PNS	 Daerah,	 diatur	 dalam	 Peraturan	 Pemerintah	 Nomor	 12	 Tahun	 2019	 tentang	
Pengelolaan	Keuangan	Daerah	 (PP	12/2019),	 Pasal	 58	 ayat	 (1)	menyebutkan	bahwa	
Pemerintah	 Daerah	 dapat	 memberikan	 tambahan	 penghasilan	 kepada	 Pegawai	 ASN	
dengan	memperhatikan	kemampuan	Keuangan	Daerah	dan	memperoleh	persetujuan	
DPRD	 sesuai	 dengan	 ketentuan	 peraturan	 perundang-undangan.	 Dalam	 PP	 12/2019	
terdapat	 pengaturan	 mengenai	 tambahan	 penghasilan.	 Peraturan	 tersebut	
menggunakan	 terminologi	 yang	 berbeda	 dari	 terminologi	 yang	 digunakan	 dalam	
konteks	reformasi	birokrasi	yakni	tunjangan	kinerja.		
Hal	 ini	sejalan	dengan	konsep	 teoritis	yang	disampaikan	oleh	Simamora	(2004)	yang	
menyatakan	 bahwa	 Tunjangan	 adalah	 pembayaran-	 pembayaran	 dan	 jasa-jasa	 yang	
melindungi	 dan	melengkapi	 gaji	 pokok	 dan	 organisasi	 dapat	membayar	 semua	 atau	
sebagian	 dari	 tunjangan	 tersebut.	 Dalam	Kamus	 Besar	 Bahasa	 Indonesia,	 pengertian	
tunjangan	yang	disesuaikan	dengan	topik	bahasan	ini	adalah	tambahan	pendapatan	di	
luar	gaji	sebagai	bantuan,	sokongan.	Tujangan	kinerja	adalah	setiap	tambahan	benefit	
yang	 ditawarkan	 pada	 pekerja	 atau	 karyawan	 misalnya	 pemakaian	 kendaran	
perusahaan,	makan	siang	gratis,	 jasa	kesehatan,	bantuan	 liburan	dan	 lain	sebagainya.	
Jadi,	 tunjangan	merupakan	 kompensasi	 tambahan	 yang	 bertujuan	mengikat	 pegawai	
agar	 tetap	 bekerja	 dan	 meningkatkan	 kualitas	 kinerjanya	 pada	 suatu	 organisasi.	
Tunjangan	 dalam	 hal	 ini	 merupakan	 elemen	 hubungan	 kerja	 dengan	 tingkat	
kemampuan	 pegawai	 dalam	 melaksanakan	 kinerja	 sehingga	 memudahkan	 atau	
memperlancar	pencapaian	tujuan	yang	diharapkan.		
Menurut	Samsudin	(2006)	dalam	bukunya	tentang	Manajemen	Sumber	Daya	Manusia,	
bahwa	 salah	 satu	 fungsi	 diberikannya	 tunjangan	 kinerja	 adalah	 agar	 pegawai	
terdorong	 dan	 termotivasi	 untuk	 dapat	 bekerja	 lebih	 baik	 dan	 tujuan	 diberikannya	
tunjangan	 kinerja	 agar	 dapat	meningkatkan	 produktivitas	 kerja	 pegawai.	 Sementara	
itu	 tujuan	 pemberian	 tunjangan	 kinerja	 menurut	 Wirawan	 (2009:27)	 adalah	 Untuk	
mempertahankan	 dan	 mengembangkan	 budaya	 organisasi	 dengan	 merekrut	 dan	
mempertahankan	retensi	karyawan	dengan	kompetensi	tinggi,	Untuk	mencapai	tujuan	
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organisasi	 atau	 perusahaan	 secara	 efisien	 dengan	 skema	 yang	 disusun	 berdasarkan	
tujuan	kinerja,	 seperti	 tingkat	 efektivitas	 organisasi,	menciptakan	 sistem	manajemen	
SDM	 dengan	 sistem	 imbalan	 instriksik	 dan	 ekstrinsik	 yang	 meningkatkan	 motivasi	
kerja	 pegawai	 dan	 kompensasi	 juga	 berkaitan	 dengan	 manajemen	 kinerja	 yang	
mengontrol,	mengembangkan	dan	mempertahankan	kinerja	tinggi	karyawan.	
Berdasarkan	hasil	pengamatan	awal	terkait	kinerja	pegawai	di	Pemerintah	Kabupaten	
Majene	 secara	 umum	 sudah	 dapat	 dikategorikan	 produktif	 dan	 optimal	 baik	 secara	
kualitas	 dan	 kuantitas	 maupun	 dalam	 konteks	 attitude	 of	 works	 dan	 kedisiplinan.	
Secara	 umum,	 tunjangan	 kinerja	 sudah	 diberikan	 kepada	 pegawai	 menunjukkan	
perubahan	yang	 cukup	 signifikan	 terhadap	pekerjaannya.	 Secara	hakekat,	pemberian	
kompensasi	 merupakan	 salah	 satu	 faktor	 yang	 dapat	 memberikan	 perubahan	 pola	
kerja	 pegawai	 ke	 arah	 yang	 lebih	 baik	 dan	 produktif.	 Kompensasi	 dalam	 bentuk	
tunjangan	kinerja	yang	dialokasikan	diharapkan	dapat	memberikan	suntikan	motivasi	
tambahan	 kepada	 seluruh	 aparatur	 atau	 pegawai	 khususnya	 di	 Lingkup	 Pemerintah	
Kabupaten	 Majene	 dalam	 memberikan	 pelayanan	 terbaik	 dan	 bekerja	 secara	
profesional	dan	produktif.	Seperti	yang	diungkapkan	oleh	Bupati	Majene,	Dr.	H.	Fahmi	
Massiara	seperti	dikutip	dalam	media	mandarnews.com,	bahwasanya	Alokasi	anggaran	
untuk	 Pemberian	 Tunjangan	 Kinerja	 terhadap	 Aparatur	 PNS	 di	 Lingkup	 Pemerintah	
Kabupaten	Majene	cukup	besar	menyerap	APBD	Kabupaten	Majene	tahun	2018	yakni	
sebanyak	 38	 Milyar.	 Besaran	 Anggaran	 tersebut	 dialokasikan	 dalam	 rangka	
memberikan	stimulus	motivasi	kepada	para	aparatur	untuk	bekerja	secara	 lebih	baik	
dan	 akuntabel	 serta	 menggeser	 paradigma	 birokrasi	 lama	 yang	 berbasis	 kekuasaan	
menjadi	aparatur	yang	lebih	bersifat	melayani	dan	juga	mengubah	budaya	kerja	yang	
selama	 ini	 terbangun	menjadi	 lebih	 profesional	 sesuai	 dengan	 prinsip-prinsip	 dalam	
agenda	 reformasi	 birokrasi	 yang	 dicanangkan	 oleh	 Presiden	RI	melalui	 Kementerian	
PAN-RB.		
Pemberian	 Tunjangan	 Kinerja	 ini	 diatur	 secara	 sistematis	 yang	 diarahkan	 pada	
meningkatkan	kedisiplinan	pegawai	dan	berorientasi	pada	kinerja	sesuai	dengan	tugas	
dan	fungsinya.	Berdasarkan	hasil	pra	wawancara	terhadap	beberapa	narasumber	dan	
kaji	 data	 sekunder	 melalui	 dokumen	 pelaporan	 Pemerintah	 Kabupaten	 Majene,	
Pemberian	 Tunjangan	 Kinerja	 kepada	 Aparatur	 atau	 Pegawai	 Negeri	 Sipil	 (PNS)	
diketahui	belum	sepenuhnya	optimal.	Kebijakan	Tunjangan	Kinerja	ini	sedikit	banyak	
memberikan	 perubahan	 terhadap	 pola	 kerja,	 budaya	 kerja	 dan	 kualitas	 kerja	 yang	
pada	lingkup	pemerintah	Kabupaten	Majene,	namun	dapat	dikategorikan	belum	efektif	
dan	 optimal.	 	 Disiplin	 kerja	 yang	 diharapkan	 dari	 implikasi	 pemberian	 tunjangan	
kinerja	 di	 Kabupaten	 Majene	 mempunyai	 tujuan	 untuk	 	menciptakan	 suatu	 kondisi	
yang	 teratur,	 tertib	 dan	 pelaksanaan	 pekerjaan	 dapat	 terlaksana	 sesuai	 dengan	
rencana	 sebelumnya.	 Disiplin	 menjadi	 prasyarat	 bagi	 pembentukan	 sikap,	 perilaku,	
dan	 tata	 kehidupan	 berdisiplin	 yang	 akan	 membuat	 para	 pegawai	 mendapat	
kemudahan	 dalam	 bekerja.	 Dengan	 begitu	 akan	 menciptakan	 suasana	 kerja	 yang	
kondusif	dan	mendukung	usaha	pencapaian	tujuan.	
Berdasarkan	analisis	terhadap	beberapa	teori	diatas,	maka	peneliti	memfokuskan	pada	
variabel	 kepemimpinan,	 lingkungan	 kerja	 dan	 tunjangan	 kinerja	 dimana	 variabel	
tersebut	 merupakan	 faktor	 yang	 mempengaruhi	 motivasi	 kerja	 yang	 kemudian	
menjadi	 pengungkit	 peningkatan	 kinerja	 pegawai	 dalam	 rangka	 pencapaian	 tujuan	
organisasi.	 Hal	 ini	 kemudian	 ditunjang	 temuan	 penulis	 terhadap	 hasil	 penelitian	




terhadap	 peningkatan	 motivasi	 kerja	 dan	 kinerja	 pegawai	 adalah	 faktor	
kepemimpinan,	lingkungan	kerja	dan	tunjangan	kinerja.		
Faktor	Lingkungan	kerja	juga	memberikan	pengaruh	terhadap	kinerja	pegawai	melalui	
motivasi	 kerja.	 sebagaimana	 hasil	 penelitan	 Jannah,	 et.al	 (2017)	 yang	 menemukan	
bahwa	lingkungan	kerja	dan	kompensasi	berpengaruh	secara	 langsung	maupun	tidak	
langsung	 terhadap	 kinerja	melalui	 motivasi	 karyawan	 bagian	 produksi	 UD.	 Lumintu	
Ambulu	 Jember,	 dan	 hasil	 penelitian	 dari	 Prakoso,	 et.al	 (2014)	 bahwa	 Lingkungan	
kerja	 berpengaruh	 terhadap	 kinerja	 karyawan	 melalui	 motivasi	 kerja,	 yang	 berarti	
bahwa	 lingkungan	 kerja	 yang	 menyenangkan	 dapat	 memotivasi	 karyawan	 untuk	
bekerja	 lebih	 baik	 sehingga	 dapat	 meningkatkan	 kinerja	 karyawan.	 Sedangkan	 hal	
berbeda	hasil	penelitian	yang	ditemukan	oleh	Nurhuda,	et.al	(2019)	yang	menjelaskan	
bahwa	variabel	 lingkungan	kerja	berpengaruh	signifikan	terhadap	motivasi	dan	tidak	
berpengaruh	 terhadap	 kinerja	 karyawan.	 Motivasi	 berpengaruh	 siginifikan	 terhadap	
kinerja	karyawan.	
Faktor	Tunjangan	kinerja	juga	memberikan	stimulan	terhadap	kinerja	pegawai	dalam	
suatu	 organisasi.	 Tunjangan	 Kinerja	 atau	 kompensasi	 dapat	 memberikan	 tambahan	
penghasilan	kepada	setiap	pegawai,	sehingga	pegawai	 lebih	konsetrasi	dalam	bekerja	
(Oktyama	 &	 Wahyudin,	 2020)	 sehingga	 berimplikasi	 terhadap	 kinerja	 pegawai	
kemudian.	 Tunjangan	 kinerja	 berpengaruh	 positif	 terhadap	 kinerja	 pegawai.	 Senada	
dengan	 penelitian	 tersebut	menurut	 Hardani,	 et	 al.,	 (2016)	 juga	menyatakan	 bahwa	
tunjangan	kinerja	berpengaruh	positif	signifikan	terhadap	kinerja	pegawai	negeri	sipil.	
Sementara	 itu	 berbeda	 dengan	 penelitian	 diatas,	 Penelitian	 yang	 dilakukan	 oleh	
Siagian	 (2017)	 menjelaskan	 bahwa	 Kompensasi	 tidak	 memiliki	 pengaruh	 yang	
signifikan	 terhadap	motivasi	 kerja	 kemudian	menurut	 Hanifah	 (2017)	menunjukkan	
bahwa	tunjangan	kinerja	tidak	berpengaruh	pada	motivasi	kerja	dan	tunjangan	kinerja	
berpengaruh	 negatif	 signifikan	 pada	 kinerja	 karyawan	 (Mesra,	 2020).	 Berdasarkan	
observasi	awal	yang	dilakukan	peneliti	menemukan	bahwa	sejatinya	tunjangan	kinerja	
ini	 dapat	 meningkatkan	 kinerja	 pegawai	 di	 Kabupaten	 Majene.	 Alokasi	 Pemberian	
tunjangan	kinerja	di	Kabupaten	Majene	ini	didasari	oleh	3	(tiga)	komposit	utama	yakni	
kedisiplinan	yang	ditinjau	dari	akumulasi	absensi,	Perilaku	kerja	dan	Aktifitas	kinerja	
yang	 mengacu	 kepada	 Sasaran	 Kinerja	 Pegawai.	 Ditinjau	 dari	 3	 komposit	 tersebut	
menunjukkan	bahwa	adanya	pemberian	 tunjangan	kinerja	 ini	memberikan	pengaruh	
terhadap	 kinerja	 pegawai	 yang	 ditinjau	 dari	 aspek	 kedisiplinan,	 perilaku	 kerja	 dan	
aktifitas	kinerja	yang	direkapitulasi	kedalam	aplikasi	E-Kinerja	Kabupaten	Majene.	
Motivasi	berpengaruh	positif	signifikan	terhadap	kinerja	dosen.	Sama	hal	temuan	yang	
dalam	 penelitian	 Sibarani	 (2018)	 bahwa	 motivasi	 kerja	 berpengaruh	 signifikan	
terhadap	kinerja	(Kusuma,	2020).	Hal	ini	menguatkan	bahwa	peranan	motivasi	sangat	
besar	dalam	meningkatkan	kinerja	pegawai.	Motivasi	yang	berpengaruh	positif	namun	
tidak	 signifikan	 terhadap	 kinerja	 karyawan.	 Adanya	 perbedaan	 hasil	 penelitian	 ini	
menjadi	 dasar	 peneliti	 melakukan	 penelitian	 tentang	 permasalahan	 kinerja	 pegawai	
(Rosmaini	&	Tanjung,	2019).		
Berdasarkan	 pra-observasi	 penulis,	 gambaran	 kedisiplinan	 kerja	 aparatur	 secara	
umum	 di	 Kabupaten	 Majene	 terjadi	 perubahan	 sejak	 diberlakukannya	 Tunjangan	
Kinerja,	 dilihat	 dari	 absensi	 kepegawaian	 secara	 elektronik	 di	 beberapa	 Organisasi	
Perangkat	Daerah	cukup	efektif	meningkatkan	kedisiplinannya.	Namun	secara	kinerja	
dalam	 hal	 penyelesaian	 pekerjaan	 yang	 menjadi	 tanggung	 jawabnya	 secara	 tepat	
waktu	belum	maksimal,	karena	pola	fikir	para	pegawai	yang	masih	cenderung	terbiasa	
dengan	 pola	 kebiasaan	 yang	 lama,	 absensi	 hanya	 sekedar	menggugurkan	 kewajiban	
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Jika	 dilihat	 dari	 jenis	 datanya,	 maka	 dipastikan	 bahwa	 penelitian	 ini	 termasuk	
penelitian	 kuantitatif.	 Karena	 berusaha	 mendapatkan	 data	 yang	 objektif,	 valid,	
realiabel	 dengan	 menggunakan	 data	 yang	 berbentuk	 angka	 atau	 kualitatif	 yang	
diangkakan	(Sugiono,	2002:	7).	Lebih	lanjut	dapat	dijelaskan	bahwa	jenis	penelitian	ini	
menggunakan	 pendekatan	 survey	 yang	 datanya	 dikumpulkan	 dari	 sampel	 atau	
populasi	 untuk	 mewakili	 seluruh	 populasi.	 Diperkuat	 oleh	 Singarimbun	 dan	 Efendi	
(1989:	 3),	 penelitian	 survey	 adalah	 penelitian	 yang	 mengambil	 sampel	 dari	 satu	
populasi	 dan	 menggunakan	 kuesioner	 sebagai	 alat	 pengumpul	 data	 yang	 utama,	
sebagaimana	 juga	dikatakan	oleh	 Sugiono	 (2012),	 bahwa	penelitian	 survey	mengkaji	
populasi	 yang	 besar	 maupun	 yang	 kecil	 	 dengan	menyeleksi	 serta	 mengkaji	 sampel	










didasarkan	 pertimbangan	 dengan	 melihat	 fenomena	 kinerja	 Aparatur	 Sipil	 Negara	
pada	 Badan	 Perencanaan	 Daerah	 Kabupaten	Majene,	 Inspektorat	 Daerah	 dan	 Badan	
Keuangan	 dan	 Aset	 Daerah	 sebagai	 Tim	 Anggaran	 Pemerintah	 Daerah	 (TAPD)	 yang	
memiliki	tugas	dan	fungsi	khusus	dalam	penyusunan	Perencanaan	dan	Penganggaran	
sehingga	memperoleh	Tunjangan	Kinerja	Khusus.	Sementara	2	Lokus	Kecamatan	yakni	
Kecamatan	 Banggae	 Timur	 dan	 Kecamatan	 Banggae	 dipilih	 oleh	 Peneliti	 dengan	
pertimbangan	sebagai	OPD	yang	paling	dekat	dengan	Masyarakat	dalam	memberikan	
pelayanan	 publik.	 Berdasarkan	 pada	 hasil	 pra-penelitian	 dan	 observasi	
memeperlihatkan	 bahwa	 hasil	 kerja	 yang	 dihasilkan	 belum	 sepenuhnya	 optimal	
karena	 dipengaruhi	 beberapa	 faktor	 diantaranya	 faktor	 Kepemimpinan,	 lingkungan	
kerja	 dan	 kebijakan	 tunjangan	 kinerja.	 Hal	 tersebut	 mendorong	 peneliti	 untuk	
menelusuri	 bagaimana	 Pengaruh	 Kepemimpinan,	 Lingkungan	 Kerja	 dan	 Tunjangan	
Kinerja	 melalui	 Motivasi	 Kerja	 terhadap	 Kinerja	 Pegawai	 pada	 Pemerintah	 Daerah	
Kabupaten	Majene	dengan	lokus	pada	5	(lima)	Organisasi	Perangkat	Daerah	tersebut.	
HASIL	
Berdasarkan	 cara	 penentuan	 nilai	 dalam	 model,	 maka	 variabel	 pengujian	 model	
pertama	 ini	 dikelompokkan	 menjadi	 variabel	 eksogen	 (exogenous	 variabel)	 dan	
variabel	 endogen	 (endogenous	 variable).	 	 Variabel	 eksogen	 adalah	 variabel	 yang	
nilainya	ditentukan	di	 luar	model.	 Sedangkan	variabel	 endogen	 adalah	 variabel	 yang	
nilainya	 ditentukan	 melalui	 persamaan	 atau	 dari	 model	 hubungan	 yang	 dibentuk.		




lingkungan	 kerja	 dan	 tunjangan	 kinerja	 sedangkan	 yang	 tergolong	 variabel	 endogen	
adalah	 motivasi	 kerja	 dan	 kinerja	 pegawai	 Model	 dikatakan	 baik	 bilamana	













Probability	 ≥	0,05	 0,000	 Kurang	Baik	
CMIN/DF	 ≤	2,00	 1,841	 Baik	
RMSEA	 ≤	0,08	 0,072	 Baik	
GFI	 ≥	0,90	 0,821	 Marginal	
AGFI	 ≥	0,90	 0,778	 Kurang	Baik	
TLI	 ≥	0,94	 0,861	 Kurang	Baik	
CFI	 ≥	0,94	 0,878	 Kurang	Baik	
Sumber	:	Hair	(2006),	Arbuckle	(1997)	Lampiran	6	
Dari	evaluasi	model	menunjukkan	dari	delapan	kriteria	goodness	of	fit	 indices	 terlihat	
dari	 delapan	 kriteria	 yang	 diajukan,	 telihat	 sudah	 ada	 dua	 yang	memenuhi	 kriteria,	
mengingat	 salah	 satu	 pengujian	 SEM	 adalah	 pengujian	 model,	 maka	 perlu	 ada	
pembuktian	 apakah	 terdapat	 kesesuaian	 antara	 model	 dengan	 data	 melalui	
pemenuhan	nilai	 kriteria	goodness	 of	 fit	 indices	 sehingga	dilakukan	modifikasi	model	
dengan	 melakukan	 korelasi	 antar	 error	 indikator	 sesuai	 dengan	 petunjuk	 dari	
modification	 indices	 dengan	 syarat	 modifikasi	 dilakukan	 tanpa	 merubah	 makna	
















Probability	 ≥	0,05	 0,349	 Baik	
CMIN/DF	 ≤	2,00	 1,035	 Baik	
RMSEA	 ≤	0,08	 0,015	 Baik	
GFI	 ≥	0,90	 0,902	 Baik	
AGFI	 ≥	0,90	 0,862	 Marginal	
TLI	 ≥	0,94	 0,994	 Baik	
CFI	 ≥	0,94	 0,996	 Baik	
Sumber	:	Hair	(2006),	Arbuckle	(1997)	Lampiran	7	
Dari	evaluasi	model	menunjukkan	dari	delapan	kriteria	goodness	of	fitindices	sudah	ada	
tujuh	 memenuhi	 kriteria,	 sehingga	 model	 secara	 keseluruhan	 dapat	 dikatakan	 telah	
sesuai	dengan	data	dan	dapat	di	analisis	lebih	lanjut.		
Berdasarkan	 model	 empirik	 yang	 diajukan	 dalam	 penelitian	 ini	 dapat	 dilakukan	
pengujian	 terhadap	 hipotesis	 yang	 diajukan	menlalui	 pengujian	 koefisien	 jalur	 pada	
model	persamaan	struktural.	Tabel	19	merupakan	pengujian	hipotesis	dengan	melihat	
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signifikan	 dan	 satu	 jalur	 tidak	 signifikan	 dan	 diantara	 tiga	 jalur	 pengaruh	 tidak	
langsung,	 terdapat	 dua	 pengaruh	 signifikan	 dan	 satu	 tidak	 signifikan.	 Adapun	
interpretasi	dari	Tabel		19	dapat	dijelaskan	sebagai	berikut		
a. Kepemimpinan	berpengaruh	signifikan	terhadap	motivasi	kerja	dengan		P	=	0.000	<	
0.05	 	 dengan	 nilai	 koefisien	 sebesar	 0.498,	 koefisien	 ini	 menunjukkan	 bahwa	
semakin	 baik	 peran	 kepemimpinan	 dalam	menjalankan	 perannya	maka	motivasi	
kerja	akan	semakin	baik.	
b. Lingkungan	 kerja	 	 berpengaruh	 positif	 tidak	 signifikan	 terhadap	 motivasi	 kerja	
dengan	 P	 =	 0.633	 >	 0.05	 	 dengan	 nilai	 koefisien	 sebesar	 0.052,	 koefisien	 ini	
menunjukkan	 bahwa	 lingkungan	 kerja	 pada	 5	 (lima)	 Lokus	 OPD	 Penelitian	 yaitu	




=	 0.000	 <	 0.05	 	 dengan	 nilai	 koefisien	 sebesar	 0.451,	 koefisien	 ini	menunjukkan	
bahwa	adanya	semakin	baik	tunjangan	kinerja	yang	diterima	maka	motivasi	kerja	
semakin	baik.	
d. Kepemimpinan	 berpengaruh	 positif	 tidak	 signifikan	 terhadap	 kinerja	 pegawai	
dengan	 	 P	 =	 0.507	 >	 0.05	 	 dengan	 nilai	 koefisien	 sebesar	 0.094,	 koefisien	 ini	
menunjukkan	 bahwa	 fungsi	 kepemimpinan	 yang	 di	 terapakan	 pimpinan	 pada	 5	





P	 =	 0.035	 <	 0.05	 	 dengan	 nilai	 koefisien	 sebesar	 0.176,	 hal	 ini	 berarti	 bahwa	
semakin	baik	lingkungan	kerja	maka	kinerja	pegawai	juga	akan	semakin	baik	
f. Tunjangan	 kinerja	 pegawai	 berpengaruh	 positif	 signifikan	 terhadap	 kinerja	
pegawai	dengan	 	P	=	0.028	<	0.05	 	dengan	nilai	koefisien	sebesar	0.228,	koefisien	
ini	 menunjukkan	 bahwa	 semakin	 baik	 tunjangan	 kinerja	 yang	 diterima	 pegawai	
maka	kinerja	pegawai	semakin	baik	pula.	
g. Motivasi	 kerja	 kerja	 berpengaruh	 positif	 signifikan	 terhadap	 kinerja	 pegawai	
dengan	 	 P	 =	 0.024	 <	 0.05	 	 dengan	 nilai	 koefisien	 sebesar	 0.344,	 koefisien	 ini	
menunjukkan	 bahwa	 semakin	 baik	motivasi	 kerja	 seorang	 pegawai	maka	 kinerja	
pegawai	semakin	baik	pula.	
h. Kepemimpinan	 berpengaruh	 tidak	 langsung	 terhadap	 kinerja	 pegawai	 melalui	
motivasi	 kerja	 kerja,	 dengan	 	 P	 =	 0.040	 <	 0.050	 	 dengan	 nilai	 koefisien	 sebesar	
0.171.	Hal	 ini	berarti	bahwa	model	kepemimpinan	yang	diterapkan	pada	5	(lima)	
Lokus	OPD	Penelitian	yaitu	Badan	Perencanaan	Daerah	(Bapeda),	Badan	Keuangan	
dan	 Aset	 Daerah	 (BKAD),	 Inspektorat,	 Kecamatan	 Banggae	 dan	 Banggae	 Timur	
mendorong	 motivasi	 kerja	 pegawai	 yang	 akhirnya	 berdampak	 pada	 kinerja	
pegawai	yang	semakin	baik	
i. Lingkungan	 kerja	 tidak	 berpengaruh	 terhadap	 kinerja	 pegawai	 melalui	 motivasi	
kerja	kerja,	dengan		P	=	0.644	>	0.050		dengan	nilai	koefisien	sebesar	0.018.	Hal	ini	
berarti	bahwa	kondisi	 lingkungan	kerja	pada	5	(lima)	Lokus	OPD	Penelitian	yaitu	
Badan	Perencanaan	Daerah	 (Bapeda),	 Badan	Keuangan	dan	Aset	Daerah	 (BKAD),	
Inspektorat,	Kecamatan	Banggae	dan	Banggae	Timur	tidak	meningkatkan	motivasi	
kerja	pegawai	 sehingga	kinerja	pegawai	 tidak	meningkat	 sesuai	dengan	apa	yang	
diharapkan	
j. Tunjangan	kinerja	pegawai	berpengaruh	tidak	 langsung	terhadap	kinerja	pegawai	
melalui	 motivasi	 kerja	 kerja,	 dengan	 	 P	 =	 0.045	 <	 0.05	 	 dengan	 nilai	 koefisien	
sebesar	0.155.	Hal	ini	berarti	bahwa	tunjangan	kinerja	yang	diterima	pegawai	akan	
meningkatkan	 motivasi	 kerja	 pegawai	 dan	 akhirnya	 berdampak	 pada	 kinerja	
pegawainya	akan	semakin	baik.	
PEMBAHASAN	
Adapun	 temuan	 peneliti	 dalam	 penelitian	 ini	 yang	 berdasarkan	 hasil	 penelitian	 dan	
pengujian	hipotesis	yang	berjumlah	sepuluh	hubungan,	baik	hubungan	secara	langsung	
maupun	 hubungan	 tidak	 langsung	 dari	 hasil	 pengumpulan	 data	 empiris	 antara	 data	
primer	yaitu	dalam	hal	ini	hasil	kuesioner	dan	data	sekunder	sebagai	data	pendukung	
telah	diolah	menggunakan	analisis	SEM	yang	menunjukkan	hasil	bahwa	dari	 sepuluh	
hubungan	 antar	 variabel,	 terdapat	 dua	 hubungan	 langsung	 yang	 berpengaruh	positif	
tapi	 tidak	 sigifikan	 dan	 satu	 hubungan	 tidak	 langsung	 yang	 berpengaruh	 positif	 tapi	
tidak	signifikan.	Keseluruhan	hubungan	tersebut	antara	lain:	
1. Kepemimpinan	 berpengaruh	 signifikan	 terhadap	 motivasi	 kerja	 hal	 ini	




dijalankan	 oleh	 Pemerintah	 Kabupaten	 Majene	 terhadap	 bawahannya	 telah	
mampu	 meningkatkan	 motivasi	 bagi	 bawahannya	 dalam	 bekerja.	 Fungsi	




dalam	 meningkatkan	 motivasi	 bawahanyaitu	 fungsi	 dalam	 menjalankan	
pengawasan,	 perhatian	 kepada	 bawahan,	 pengambilan	 keputusan,	 fungsi	
komunikasi	dan	koordinasi.	
2. Lingkungan	 kerja	 	 berpengaruh	 positif	 tidak	 signifikan	 terhadap	 motivasi	 kerja.	
Hal		ini	menunjukkan	bahwa	lingkungan	kerja	pada	5	(lima)	Lokus	OPD	Penelitian	
yaitu	 Badan	 Perencanaan	 Daerah	 (Bapeda),	 Badan	 Keuangan	 dan	 Aset	 Daerah	
(BKAD),	Inspektorat,	Kecamatan	Banggae	dan	Banggae	Timur	dapat	meningkatkan	
motivasi	 kerja	 pegawai	 walaupun	 tidak	 signifikan.,	 hal	 ini	 menunjukkan	 bahwa	
kondisi	 lingkungan	Kerja	 	 yaitu	 penerangan	 atau	 cahaya,	 keindahan	 ruang	 kerja,	
Kebisingan,	penyesuaian	diri	dengan	perubahan	temperature	dan	kesejukan	ruang	
kerja	 dengan	 penggunaan	 air	 conditioner	 (AC)	 menjadi	 hal	 yang	 masih	 perlu	
ditingkatkan	dalam	menunjang	motivasi	kerja	bawahan.	
3. Tunjangan	kinerja	 berpengaruh	positif	 signifikan	 terhadap	motivasi	 kerja	 bahwa	
adanya	 semakin	 baik	 tunjangan	 kinerja	 yang	 diterima	 maka	 motivasi	 kerja	
semakin	baik.	Alokasi	Tunjangan	Kinerja	pada	5	(Lima)	OPD	lokus	Penelitian	yakni	
Bapeda,	BKAD,	Inspektorat,	Kecamatan	Banggae	dan	Banggae	Timur	secara	umum	
menunjukkan	 bahwa	 kehadiran	 tepat	 waktu	 dan	 ketepatan	 waktu	 penyelesaian	
pekerjaan	 menjadi	 variabel	 yang	 paling	 berkontribusi	 dalam	 penerimaan	
tunjangan	 kinerja	 pegawai	 yang	 kemudian	 akan	 berpengaruh	 terhadap	Motivasi	
kerja	 (Kebutuhan	 rasa	 aman)	 para	 pegawai	 dalam	 hal	 untuk	 menjamin	 dan	
mengamankan	 kebutuhan	masa	 depannya	 setelah	 para	 pegawai	memasuki	masa	
pensiun	atau	setelah	tidak	bekerja	lagi.	
4. Kepemimpinan	berpengaruh	positif	tidak	signifikan	terhadap	kinerja	pegawai,	Ini	
menunjukkan	 bahwa	 fungsi	 kepemimpinan	 yang	 di	 terapakan	 pimpinan	 pada	 5	
(lima)	 Lokus	 OPD	 Penelitian	 yaitu	 Badan	 Perencanaan	 Daerah	 (Bapeda),	 Badan	
Keuangan	dan	Aset	Daerah	(BKAD),	Inspektorat,	Kecamatan	Banggae	dan	Banggae	
Timur	 telah	 menerapkan	 model	 kepemimpinan	 dengan	 mengutamakan	 fungsi	




pimpinan	dan	bawahan	 yang	berdampak	pada	minimnya	 ruang	dan	 kesempatan	
kepada	 bawahan	 untuk	 berkreasi	 dan	 berinovasi	 untuk	 meningkatkan	 hasil	
kerjanya	(prestasi	kerjanya).	
5. Lingkungan	kerja	berpengaruh	positif	signifikan	terhadap	kinerja	pegawai		hal	ini	
berarti	 bahwa	 semakin	 baik	 lingkungan	 kerja	 maka	 kinerja	 pegawai	 juga	 akan	
semakin	baik.	Hal	tersebut	menunjukkan	bahwa	kondisi	lingkungan	kerja	yang	ada	
pada	5	(Lima)	OPD	lokus	Penelitian	yakni	Bapeda,	BKAD,	Inspektorat,	Kecamatan	
Banggae	 dan	 Banggae	 Timur	 secara	 umum	 cukup	 mendukung	 dalam	 rangka	
pencapaian	 prestasi	 kerja	 para	 pegawainya.	 Kondisi	 lingkungan	 kerja	 yang	
ditentukan	 oleh	 peran	 indikator	 yang	 membentuknya	 khususnya	 yakni	 kondisi	
aspek	penerangan	atau	pencahayaan	secara	positif	mampu	meningkatkan	kinerja	
pegawai	dalam	memenuhi	prestasi	kerjanya.	
6. Tunjangan	 kinerja	 pegawai	 berpengaruh	 positif	 signifikan	 terhadap	 kinerja	
pegawai,	 ini	menunjukkan	 bahwa	 semakin	 baik	 tunjangan	 kinerja	 yang	 diterima	
pegawai	maka	kinerja	pegawai	semakin	baik	pula.	kondisi	Tunjangan	Kinerja	pada	
5	 (Lima)	 OPD	 lokus	 Penelitian	 yakni	 Bapeda,	 BKAD,	 Inspektorat,	 Kecamatan	
Banggae	 dan	 Banggae	 Timur	 Faktor	 yang	 sangat	 mendukung	 dalam	 rangka	
pencapaian	kinerja	para	pegawainya	(prestasi	kerjanya)	adalah	alokasi	Tunjangan	
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Kinerja	 kepada	 para	 pegawai	 yang	 mampu	 menunjang	 tercapainya	 tugas	 dan	
kinerja	 para	 pegawai	walaupun	perlu	 diperhatikan	 pula	 besaran	 tunjangan	 yang	
diterima	perlu	agar	dapat	lebih	ditingkatkan.	
7. Motivasi	kerja	kerja	berpengaruh	positif	signifikan	terhadap	kinerja	pegawai,	 	 ini	
menunjukkan	bahwa	semakin	baik	motivasi	kerja	 seorang	pegawai	maka	kinerja	
pegawai	 semakin	 baik	 pula.	 Peran	motivasi	 pada	 5	 (Lima)	 OPD	 lokus	 Penelitian	
yakni	 Bapeda,	 BKAD,	 Inspektorat,	 Kecamatan	 Banggae	 dan	 Banggae	 Timur	
sangatlah	menunjang	 kinerja	 para	 pegawai,	 sebagaimana	motivasi	 dalam	 hal	 ini	
Kebutuhan	 rasa	 aman	 yakni	 Kebutuhan	 akan	 terjaminnya	 masa	 depan	 para	
pegawai	setelah	tidak	bekerja	lagi	merupakan	motivasi	utama	para	pegawai	dalam	
bekerja.	 Sehingga	 berangkat	 dari	 motivasi	 tersebut	 secara	 langsung	 dapat	
meningkatkan	prestasi.	
8. Kepemimpinan	 berpengaruh	 tidak	 langsung	 terhadap	 kinerja	 pegawai	 melalui	
motivasi	kerja	kerja.	Hal	ini	berarti	bahwa	fungsi	kepemimpinan	yang	diterapkan	
pada	 5	 (lima)	 Lokus	 OPD	 Penelitian	 yaitu	 Badan	 Perencanaan	Daerah	 (Bapeda),	
Badan	Keuangan	 dan	Aset	Daerah	 (BKAD),	 Inspektorat,	 Kecamatan	Banggae	 dan	
Banggae	 Timur	 mampu	 meningkatkan	 motivasi	 kerja	 pegawai	 yang	 berdampak	
pada	 kinerja	 pegawai	 yang	 semakin	 baik.	 fungsi	 kepemimpinan	 yang	 memiliki	
komitmen	 fungsi	 pengawasan	 yang	 tinggi	 mampu	 menjadi	 motivator	 yang	 baik	
bagi	bawahannya	dan	berdampak	pada	meningkatnya	kinerja.	
9. Lingkungan	 kerja	 tidak	 berpengaruh	 terhadap	 kinerja	 pegawai	 melalui	 motivasi	
kerja	 kerja,	 Hal	 ini	 berarti	 bahwa	 kondisi	 lingkungan	 kerja	 pada	 5	 (lima)	 Lokus	
OPD	Penelitian	yaitu	Badan	Perencanaan	Daerah	 (Bapeda),	Badan	Keuangan	dan	
Aset	 Daerah	 (BKAD),	 Inspektorat,	 Kecamatan	 Banggae	 dan	 Banggae	 Timur	 tidak	
meningkatkan	motivasi	 kerja	pegawai	 sehingga	kinerja	pegawai	 tidak	meningkat	
sesuai	dengan	apa	yang	diharapkan.	Hal	 ini	membuktikan	bahwa	peran	motivasi	
kerja	 melemahkan	 pengaruh	 lingkungan	 kerja	 terhadap	 kinerja	 pegawai	 karena	
walaupun	dengan	kondisi	 lingkungan	kerja	 yang	apa	adanya	pegawai	 akan	 tetap	
berusaha	 untuk	 memenuhi	 target	 kinerjanya	 tetapi	 tidak	 membuat	 mereka	
termotivasi	untuk	bekerja.	
Tunjangan	 kinerja	 pegawai	 berpengaruh	 tidak	 langsung	 terhadap	 kinerja	 pegawai	
melalui	motivasi	kerja	kerja,	Hal	ini	berarti	bahwa	motivasi	kerja	mampu	menguatkan	
tunjangan	kinerja	yang	diterima	pegawai	dan	akhirnya	berdampak	pada	meningkatnya	
kinerja	 pegawainya	 pada	 5	 (Lima)	 OPD	 lokus	 Penelitian	 yakni	 Bapeda,	 BKAD,	
Inspektorat,	 Kecamatan	 Banggae	 dan	 Banggae	 Timur.	 Hal	 ini	 dapat	 dibuktikan	
berdasarkan	 ketepatan	 waktu	 baik	 dalam	 kehadiran	 maupun	 dalam	 penyelesaian	
pekerjaan,	 sehingga	hal	 tersebut	mampu	mendorong	motivasi	 kerja	 (kebutuhan	 rasa	
aman)	para	pegawai	dan	peningkatan	kinerjanya.	
KESIMPULAN	
1.	 Kepemimpinan	 berpengaruh	 signifikan	 terhadap	 motivasi	 kerja	 hal	 ini	
menunjukkan	 bahwa	 Kepemimpinan	 yang	 diterapkan	 pada	 5	 (Lima)	 Lokus	
Penelitian	yakni	Badan	Perencanaan	Daerah	(BAPEDA),	Badan	Keuangan	dan	Aset	
Daerah	 (BKAD),	 Inspetorat	Daerah,	Kecamatan	Banggae	dan	Kecamatan	Banggae	
Timur	 telah	berjalan	dengan	baik.	 Salah	 satu	 yang	menyebabkan	 adalah	 seorang	
pimpinan	 yang	 memiliki	 komitmen	 yang	 tinggi	 yang	 dimanifestasikan	 dalam	
karakter	 yang	 kuat	 dalam	 memberikan	 pengawasan	 kerja	 kepada	 bawahan	




rangka	 untuk	memenuhi	 kebutuhan	 rasa	 aman	 dalam	hal	menjamin	 pemenuhan		
Kebutuhan	masa	depannya.		
2.	 Lingkungan	kerja		berpengaruh	positif	tidak	signifikan	terhadap	motivasi	kerja	Hal		
ini	 menunjukkan	 bahwa	 lingkungan	 kerja	 pada	 5	 (lima)	 Lokus	 OPD	 Penelitian	
yaitu	 Badan	 Perencanaan	 Daerah	 (Bapeda),	 Badan	 Keuangan	 dan	 Aset	 Daerah	
(BKAD),	Inspektorat,	Kecamatan	Banggae	dan	Banggae	Timur	dapat	meningkatkan	
motivasi	kerja	pegawai	walaupun	tidak	signifikan.	
3.	 Tunjangan	kinerja	 berpengaruh	positif	 signifikan	 terhadap	motivasi	 kerja	 bahwa	
adanya	 semakin	 baik	 tunjangan	 kinerja	 yang	 diterima	 maka	 motivasi	 kerja	
semakin	baik.	Alokasi	Tunjangan	Kinerja	pada	5	(Lima)	OPD	lokus	Penelitian	yakni	
Bapeda,	BKAD,	Inspektorat,	Kecamatan	Banggae	dan	Banggae	Timur	secara	umum	
menunjukkan	 bahwa	 kehadiran	 tepat	 waktu	 dan	 ketepatan	 waktu	 penyelesaian	
pekerjaan	 menjadi	 variabel	 yang	 paling	 berkontribusi	 dalam	 penerimaan	
tunjangan	 kinerja	 pegawai	 yang	 kemudian	 akan	 berpengaruh	 terhadap	Motivasi	
kerja	 (Kebutuhan	 rasa	 aman)	 para	 pegawai	 dalam	 hal	 untuk	 menjamin	 dan	
mengamankan	 kebutuhan	masa	 depannya	 setelah	 para	 pegawai	memasuki	masa	
pensiun	atau	setelah	tidak	bekerja	lagi.	
4.	 Kepemimpinan	berpengaruh	positif	tidak	signifikan	terhadap	kinerja	pegawai,	Ini	
menunjukkan	 bahwa	 fungsi	 kepemimpinan	 yang	 di	 terapakan	 pimpinan	 pada	 5	
(lima)	 Lokus	 OPD	 Penelitian	 yaitu	 Badan	 Perencanaan	 Daerah	 (Bapeda),	 Badan	
Keuangan	dan	Aset	Daerah	(BKAD),	Inspektorat,	Kecamatan	Banggae	dan	Banggae	
Timur	 telah	 menerapkan	 model	 kepemimpinan	 dengan	 mengutamakan	 fungsi	




pimpinan	dan	bawahan	 yang	berdampak	pada	minimnya	 ruang	dan	 kesempatan	
kepada	 bawahan	 untuk	 berkreasi	 dan	 berinovasi	 untuk	 meningkatkan	 hasil	
kerjanya	(prestasi	kerjanya).		
5.	 Lingkungan	kerja	berpengaruh	positif	signifikan	terhadap	kinerja	pegawai		hal	ini	
berarti	 bahwa	 semakin	 baik	 lingkungan	 kerja	 maka	 kinerja	 pegawai	 juga	 akan	
semakin	baik.	Hal	tersebut	menunjukkan	bahwa	kondisi	lingkungan	kerja	yang	ada	
pada	5	(Lima)	OPD	lokus	Penelitian	yakni	Bapeda,	BKAD,	Inspektorat,	Kecamatan	
Banggae	 dan	 Banggae	 Timur	 secara	 umum	 cukup	 mendukung	 dalam	 rangka	
pencapaian	prestasi	kerja	para	pegawainya.		
6.	 Tunjangan	 kinerja	 pegawai	 berpengaruh	 positif	 signifikan	 terhadap	 kinerja	
pegawai,	 ini	menunjukkan	 bahwa	 semakin	 baik	 tunjangan	 kinerja	 yang	 diterima	
pegawai	maka	kinerja	pegawai	semakin	baik	pula.	kondisi	Tunjangan	Kinerja	pada	
5	 (Lima)	 OPD	 lokus	 Penelitian	 yakni	 Bapeda,	 BKAD,	 Inspektorat,	 Kecamatan	
Banggae	dan	Banggae	Timur	menjadi	faktor	yang	sangat	mendukung	dalam	rangka	
pencapaian	kinerja	para	pegawainya	(prestasi	kerjanya).		
7.	 Motivasi	kerja	kerja	berpengaruh	positif	signifikan	terhadap	kinerja	pegawai,	 	 ini	
menunjukkan	bahwa	semakin	baik	motivasi	kerja	 seorang	pegawai	maka	kinerja	
pegawai	 semakin	 baik	 pula.	 Peran	motivasi	 pada	 5	 (Lima)	 OPD	 lokus	 Penelitian	
yakni	 Bapeda,	 BKAD,	 Inspektorat,	 Kecamatan	 Banggae	 dan	 Banggae	 Timur	
sangatlah	menunjang	 kinerja	 para	 pegawai,	 sebagaimana	motivasi	 dalam	 hal	 ini	




8.	 Kepemimpinan	 berpengaruh	 tidak	 langsung	 terhadap	 kinerja	 pegawai	 melalui	
motivasi	kerja	kerja.	Hal	ini	berarti	bahwa	model	kepemimpinan	yang	diterapkan	
pada	 5	 (lima)	 Lokus	 OPD	 Penelitian	 yaitu	 Badan	 Perencanaan	Daerah	 (Bapeda),	
Badan	Keuangan	 dan	Aset	Daerah	 (BKAD),	 Inspektorat,	 Kecamatan	Banggae	 dan	
Banggae	 Timur	 mendorong	 motivasi	 kerja	 pegawai	 yang	 akhirnya	 berdampak	
pada	kinerja	pegawai	yang	semakin	baik.		
9.	 Lingkungan	 kerja	 tidak	 berpengaruh	 terhadap	 kinerja	 pegawai	 melalui	 motivasi	
kerja	 kerja,	 Hal	 ini	 berarti	 bahwa	 kondisi	 lingkungan	 kerja	 pada	 5	 (lima)	 Lokus	
OPD	Penelitian	yaitu	Badan	Perencanaan	Daerah	 (Bapeda),	Badan	Keuangan	dan	
Aset	 Daerah	 (BKAD),	 Inspektorat,	 Kecamatan	 Banggae	 dan	 Banggae	 Timur	 tidak	








1.	 Kepemimpinan	 pada	 Pemerintah	 Kabupaten	 Majene	 dapat	 diketahui	 bahwa	
persepsi	 terhadap	 variabel	 kepemimpinan	 dapat	 diartikan	 bahwa	 responden	
memberi	 nilai	 sangat	 bagus/	 sangat	 penting.	 Hal	 ini	 memberi	 gambaran	 bahwa	
responden	 mengerti	 dan	 memahami	 dengan	 baik	 kepemimpinan	 yang	
dimaksudkan	 dalam	 penelitian	 ini	 dan	 merasa	 memiliki	 pimpinan	 yang	 baik	
utamanya	dalam	menjalankan		fungsi	pengawasan,	perhatian	kepada	bawahan	dan	
pengambilan	 keputusan	 namun	 pemimpin	 pada	 pemerintah	 Kabupaten	 Majene	
perlu	melakukan	penguatan	dalam	menjalankan	fungsi	komunikasi	dan	koordinasi	
yaitu	 bagaimana	menciptakan	 komunikasi	 dan	 koordinasi	 yang	 baik	 antar	 lintas	
OPD	maupun	pada	internal	struktur	OPD	tersebut.		
2.	 Terkait	 lingkungan	 kerja	 pemerintah	 kabupaten	 Majene	 dapat	 diketahui	 bahwa	
persepsi	 terhadap	 variabel	 lingkungan	 kerja	 dapat	 diartikan	 bahwa	 responden	
memberi	 nilai	 bagus/penting,	 Hal	 ini	 berarti	 bahwa	 mengerti	 dan	 memahami	
dengan	 baik	 lingkungan	 kerja	 yang	 dimaksudkan	 dalam	 penelitian	 ini	 dan	
mengangap	 bahwa	 lingkungan	 kerja	 di	 kantor	 Badan	 Perencanaan	 Daerah	
(BAPEDA,	 Badan	 Keuangan	 dan	 Aset	 Daerah	 (BKAD),	 Inspektorat,	 Kecamatan	
Banggae	 dan	 Banggae	 timur	 sudah	 baik	 hal	 ini	 dapat	 dilihat	 dengan	 adanya	
fasilitas	 penerangan	 atau	 cahaya	 yang	 baik,	 keindahan	 ruang	 kerja	 yang	 cukup,	
kebisingan	 yang	 sudah	 dapat	 dihindari,	 kesejukan	 ruang	 kerja	 dengan	 adanya	
penggunaan	Air	conditioner	serta	telah	dapat	melakukan	penyesuaian	diri	dengan	
perubahan	temperatur.	
3.	 Terkait	 tunjangan	 kinerja	 pemerintah	Kabupaten	Majene	 dapat	 diketahui	 bahwa	
persepsi	 terhadap	 variabel	 tunjangan	 kinerja	 dapat	 diartikan	 bahwa	 responden	
memberi	 nilai	 bagus/penting.	 Hal	 ini	 berarti	 bahwa	 mengerti	 dan	 memahami	
dengan	 baik	 tunjangan	 kinerja	 yang	 dimaksudkan	 dalam	 penelitian	 ini	 dan	
mendapatkan	 tunjangan	 kinerja.	 Para	 pegawai	 dikabupaten	 Majene	 telah	
memahami	 akan	 pentingnya	 ketepatan	 waktu	 dalam	 bekerja,	 mengutamakan	
tingkat	 kehadiran	dalam	bekerja,	 dan	memiliki	 kemampuan	dalam	bekerja,	 akan	





4.	 Terkait	 motivasi	 kerja	 Pemerintah	 Kabupaten	 Majene	 dapat	 diartikan	 bahwa	
responden	 memberi	 nilai	 bagus/penting,.	 Hal	 ini	 memberi	 gambaran	 bahwa	
responden	 mengerti	 dan	 memahami	 dengan	 baik	 motivasi	 kerja	 yang	
dimaksudkan	dalam	penelitian	 ini	dan	merasa	memiliki	motivasi	kerja	baik.	Para	
Pegawai	 dilingkup	 Pemerintah	 Kabupaten	 Majene	 telah	 merasa	 memiliki	 rasa	
aman	 dalam	 bekerja,	 kebutuhan	 fisiologis	 yang	 terpenuhi,	 kebutuhan	
penghargaan,	aktualisasi	diri	dan	kebutuhan	sosial.	
5.	 Dalam	 hal	 kinerja	 pegawai	 pada	 Pemerintah	 Kabupaten	Majene	 dapat	 diketahui	
bahwa	 persepsi	 terhadap	 variabel	 kinerja	 pegawai	 dapat	 diartikan	 bahwa	
responden	memberi	nilai	sangat	bagus/	sangat	penting.	Hal	ini	memberi	gambaran	
bahwa	 responden	 mengerti	 dan	 memahami	 dengan	 baik	 kinerja	 pegawai	 yang	
dimaksudkan	dalam	penelitian	ini	dan	merasa	memiliki	kinerja	yang	baik.	Hal	 ini	
disarankan	 bahwa	 pegawai	 pada	 Pemerintah	 Kabupaten	Majene	 telah	maksimal	
dalam	 melakukan	 prestasi	 kerja,	 pencapaian	 kerja	 maupun	 dalam	 hal	
keterampilan	namun	pegawai	pada	pemerintah	Kabupaten	Majene	perlu	diberikan	
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